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My diploma thesis analysis current incentive bonuses of Badger Meter Czech 
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1  Úvod 
Téma zaměstnanecké benefity se v ČR stalo aktuálním až v několika posledních 
letech. Důvodem je na jedné straně rostoucí prosperita a stabilita podniků, na straně 
druhé potřeba přilákat a udržet kvalitní pracovníky, a přispět k vytváření dobré pracovní 
atmosféry a pracovních podmínek. Zatímco dříve byly tyto výjimečné výhody nabízeny 
pouze vybraným pracovníkům, dnes jsou téměř samozřejmostí. Rostoucí životní úroveň 
ovlivňuje požadavky lidí a čím dál tím důležitější je moment individualizace. 
Zaměstnance už příliš neuspokojí, když za něj zaměstnavatel určí, co přesně potřebuje - 
důležitá je možnost svobodné volby. Zároveň jsou stále častěji jako benefit vnímány 
produkty, které přispívají k pocitu pohody. Před několika lety byla stravenka vrcholem 
luxusu, už jen díky tomu, že nabízela možnost volby. Podniky, které ji poskytovaly byly 
vysoce oceňovány. Dnes je stravenka běžným benefitem, který je standardně očekáván. 
Naopak, pokud podnik tuto výhodu neposkytuje, je to považováno přinejmenším za 
zvláštní. Dotaz na poskytované benefity se stává standardní otázkou již při vstupním 
pohovoru a často právě typ těchto výhod hraje roli i při samotném rozhodování, do které 
firmy žadatel nakonec nastoupí. Typ poskytovaných benefitů totiž většinou dokreslí 
obrázek o firmě a jejím přístupu k zaměstnancům a respektování jejich potřeb. Pouhé 
navyšování hrubé mzdy zaměstnance k vyšším výkonům dlouhodobě nepobídne. 
Důležitý je správně poskládaný systém zaměstnaneckých výhod, jehož administrativa 
nebude zatěžovat zaměstnavatele. Zaměstnanecké výhody hrají významnou roli             
v systému odměňování pracovníků za odvedenou práci a za jejich loajalitu                     
k zaměstnavateli. Jsou potřebným doplňkem a stále více i nezbytnou součástí dobré 
nabídky. Určitě nezanedbatelná je také skutečnost, že náklady na poskytované 
zaměstnanecké výhody jsou z pohledu variability nákladů snadněji řiditelné, jinak 
řečeno, pokud se firmě chvíli nedaří a musí šetřit, lze to řešit úsporami v této oblasti 
snadněji než třeba dočasným snížením platů. Některé zaměstnanecké výhody se prostě 
standardně očekávají: jde především o podporu stravování, penzijní připojištění nebo 
týden dovolené navíc. Pokud by tomu tak nebylo, znamenalo by to u potenciálních 
kandidátů o práci určité ztrátové body. Proto je zapotřebí pravidelně monitorovat trh, 
aby byl stále přehled o aktuální situaci. Je dobré rozlišovat dva typy benefitů, a to tzv. 
základní benefity, které jsou nedílnou součástí standardní nabídky zaměstnavatele         





zaměstnanců a vytváření dobré atmosféry. Paradoxně totiž základní benefity, tolik 
vyžadované při vstupním pohovoru, přestávají být po určitém čase vnímány a jejich vliv 
na spokojenost zaměstnance se snižuje. Proto většina zaměstnavatelů poskytuje ještě 
benefity nad základní rámec tak, aby dosáhli konkrétního aktuálního cíle. Pokud má 
například zaměstnavatel problémy s častou nemocností svých podřízených, může jim 
jako benefit věnovat očkování proti chřipce, nebo poukázky na sportovní aktivity. 
Pokud chce členům určitého týmu poděkovat, že se s plným nasazením věnovali 
důležitému projektu, je víkendový relaxační pobyt jasným signálem, že si uvědomuje 
náročnost jejich práce. 
Firma Badger Meter Czech Republic s.r.o. je na vysoké odborné úrovni, dokáže 
si ve výrobě poradit s mnohdy velmi technicky náročnými situacemi. I tento fakt mi 
napomohl při rozhodnutí zjistit, jaké motivační benefity firma nabízí a zda-li jsou s ním 
zaměstnanci spokojeni, a na základě zjištěných údajů navrhnout, jak by se daly stávající 

















2 Cíle práce 
Jedním z cílů diplomové práce je provést analýzu současného stavu 
zaměstnaneckých výhod, které poskytuje zaměstnavatel, formou dotazníkového šetření.  
Dalším cílem diplomové práce je navrhnutí motivačního programu, který doplní 


















3 Teoretická východiska problematiky 
3.1 Základní pojmy 
3.1.1 Cíl  
„Cíl, psychologie prvek vědomé lidské činnosti anticipující (předjímající) 
výsledek, k němuž je činnost zaměřena. Cíle si člověk klade proto, že prožívá                
a uvědomuje si nesoulad mezi svou životní situací a svými potřebami; realizací cíle 
chce tento nesoulad aktivně překonat. V. t. motivace.“    (3)   
3.1.2 Emoce 
„Emoce [lat. emovere – pohnout], psychologický pojem používaný někdy 
nesprávně jako významově totožný s pojmem cit; označení psychické funkce, která 
sestává ze tří komponent: citového zážitku, neuroendokrinních a vegetativních 
(útrobních) procesů. Za podstatné dimenze emocí jsou pokládány: úroveň vzrušení, 
pocit příjemného či nepříjemného a event. napětí     a uvolnění. Emoce byly pokládány 
za prožívání vzrušení, vyvolaného konkrétní, životně významnou situací, nebo za 
prožívání vegetativních změn. Pocity příjemného a nepříjemného původně signalizovaly 
biologickou hodnotu podnětu (pozitivní, negativní). Nověji jsou pokládány za integraci 
vzrušení  a kognitivního zpracování situace, která je vyvolala. Komplexnost emocí se 
vyvinula v průběhu evoluce jako biologicky účelné spojení zážitků a fyziologických 
změn (například strach a mobilizace energie organismu, umožňující útěk). Městnání 
silných emocí (afektů) způsobuje – psychosomatické choroby.“   (6)   
3.1.3 Motiv 
„Motiv [ze středolat. motivus, od lat. motus – pohyb], 1. obec. pohnutka podnět;           
2. psychol. psychologická příčina chování, jeho psychologický důvod či smysl. Dává 
odpověď na otázku, proč někdo učinil to, co učinil, a ponechává stranou odpověď na 
otázku způsobu provedení činu (jak to učinil). Rozeznávají se různé formy motivů         
( → potřeby, → zájmy, ideály) a různé druhy motivů (hlad, sex, jistota či bezpečí, 
strach, uznání, obdiv atd.). Základním motivem je → potřeba,  vrozené motivy se 
označují jako → pudy nebo instinkty. V psychologii byly sestavovány různé seznamy 
základních motivů, které se od sebe liší a které mají být přehledem typických, nebo 
všeobecných motivů; 3. nejjednodušší tematický prvek uměleckého (lit., výtv., hud.) 





3.1.4 Motivační program 
Motivační program vede ke zvyšování výkonnosti zaměstnanců a přijímání 
změn. Měl by se zaměřovat na otázky hodnocení dosažených výsledků, podporování 
iniciativy a tvořivosti zaměstnanců. Je to strukturovaný plán určený k tomu, abyste 
přiměli lidi dělat to, co od nich chcete. Motivace, ať už má jakoukoliv formu, je ideální 
cestou ke zvýšení obratu. Motivační program umožňuje: 
 Motivovat Vaši obchodní sílu a zákazníky  
 Splnit cíl  
 Rozvíjet a zlepšovat kontakty s obchodními partnery a zákazníky  
 Upozornit na Vaši společnost  
 Posílit image Vaší značky     
3.1.5 Potřeba 
„Potřeba 1. pocit stavu napětí, který vyplývá z organického (primární p., → pud), 
soc. nebo jiného nedostatku (sekundární, tj. naučená p., např. p. ukončit započaté 
jednání), → motiv. p. vede ke zvýšení aktivity nebo k jednání, jehož cílem je odstranění 
nedostatku. Extrémně silné p. odpovídá → vášeň; 2. v psychologickém smyslu 
motivační stav, vyvolaný fyziologickými deficity, které mají psychologickou odezvu 
(jako je např. hlad), nebo prožívanými nedostatky v sociálním způsobu života (např. 
nedostatek opory, existenční nejistota). Potřeba e prožívaná jako určitý druh napětí        
a pohnutka k jednání; zkušeností se zpředmětňuje, tj. dochází k její redukci, resp. 
uspokojení (např. jedení redukuje pocit hladu, dosažení souhlasu či uznání atd. redukuje 
potřebu opory). Potřeba je základní forma → motivu, je základní psychologickou 
příčinou jednání, jehož motivy se vysvětlují v termínech konkrétních potřeb. Potřeby 
jsou provázány emocemi a jsou prožívány jako více či méně určité touhy, snahy, chtění, 
přání atd. Extrémně silné potřeby se projevují jako → vášně; (→ motivace); 3. stav 
nebo prožitek nedostatku něčeho z toho, co tvoří náplň života a nedostatek čehož 
způsobuje fyzické nebo duševní strádání. Jako p. může člověk pociťovat nedostatek 
toho, o čem se čistě subjektivně domnívá, že na to má nárok. Obecně ale bývají p. 
vymezeny z hlediska nároků lidí dané doby a spol., event. určité skupiny lidí (soc., 
demografické, profesní apod.). A. H. → Maslow, který vypracoval teorii potřeb (1954), 
odlišuje p. fyziologické, týkající se životních jistot a bezpečí, p. afiliační, týkající se soc. 





p. rozdělují na materiální a duchovní nebo na biologické a sociální. Způsoby 
uspokojování (saturace) p. podléhají pravidlům života dané spol. Předpoklady pro 
uspokojování, ale i pro další rozvíjení p. vytváří lidská aktivita. Podle E. → Durkheima 
ovšem nekonečnost lidských přání a p. může končit nárůstem → anomie. V současné 
době se únosnost p. a jejich uspokojování stává tématem ekologických diskusí. 
Kritizována bývá nadměrná materiální spotřeba vyplývající ze záměrného a zbytečného 
rozšiřování p. i tendence unifikace a zmasovění p. (viz též     → masová společnost, → 
konzumerismus).“   (8) 
3.1.6 Představa 
„Představa, psychická funkce či stav mysli; vědomí, jehož obsahem je obraz 
nějakého objektu, který však nebyl vyvolán → vnímáním, nýbrž je produktem paměti. 
Od vjemu se liší tím, že není pokládán za skutečnost, i když zobrazuje něco skutečného 
(např. představa včerejší události, nebo domu, v němž bydlím) nebo to, co by se 
uskutečnit mohlo (např. představa příští dovolené). Funkcí představ je především 
redukce nejistoty v poznávání; můžeme si představit leccos z toho, co nemůžeme přímo 
vnímat, např. jak proběhne určitá událost, a v představách se odehrává i obrazově 
názorné myšlení. Dále představy umožňují člověku návrat do minulosti (→ vzpomínky) 
a očekávání či plánování budoucnosti (→ denní snění). Ve srovnání s vjemy jsou 
představy méně živé, prchavé a obrysové. Představy mají svou vlastní dynamiku, která 
spočívá v tom, že představa něčeho vyvolává další představu, která je té předešlé 
podobná, nebo s ní byla v minulosti časově spojena, tj. tzv. asociace představ (→ 
asociace); např. představa určitého člověka může automaticky vyvolat představu místa, 
kde jsme se s ním poprvé sešli. Od představ, které reprodukují určitý objekt (např. 
představa budovy Národního divadla v Praze), je třeba odlišit představy odvozené 
z kombinace různých poznatků (např. představa Sahary, kde jsem nikdy nebyl). Tzv. 
obecné představy (například člověka, knihy apod.) tvoří již přechod k → pojmům.“   (8) 
3.1.7 Stimul 
„Stimulus (stimulus, lat. osten; pobídka), psychol. označení pro podnět, 
vyvolávající nějakou reakci (obvykle je tím míněn vnější podnět, ať už je to fyzický 
objekt, událost, nebo chování jiného člověka apod.) Významově totožný s pojmem 






„Stimulancia [lat. stimulare – podněcovat, pobádat] (sg. Stimulans), prostředky 
povzbuzujícíc funkce různých orgánů nebo systémů, např. srdce, krevní oběh, dýchání  
( → analeptika), žaludeční sekreci (alkohol, vermut, pelyněk) nebo mozkovou činnost 
(kofein, → budivé aminy). Jako simulace mohou působit i optické a akustické podněty. 
Překročení dávky nutné k povzbuzení má většinou opačné účinky.“   (9) 
3.2 Teorie vedení lidí 
Snahy o poznání a vysvětlení motivace lidského chování patří k významným                
a současně k nezajímavějším tématům psychologie. Dokládá to mimo jiné i množství 
nashromážděných psychologických poznatků v této oblasti. Důvodů tohoto zájmu je 
celá řada a jde jak o důvody teoretické, tak i o důvody praktické z oblasti ekonomické. 
Pokud v rámci výkladu problematiky motivace pracovního jednání věnujeme pozornost 
přiblížení výkladových modelů a teorií motivace lidského chování obecně, má to svůj 
hlubší význam. Seznámení se s různými přístupy k otázkám motivace napomáhá nejen 
zasvěcenějšímu pochopení problematiky, ale především vytvoření žádoucích vnitřních, 
osobnostních předpokladů budoucích ekonomů schopných v roli manažerů efektivně 
ovlivňovat motivaci lidského chování, včetně stimulace pracovního jednání. Za základní 
výkladové modely motivace lidského chování lze považovat homeostatický model 
motivace; hédonistický model motivace; aktivační, pobídkový model motivace; 
kognitivní, poznávací modely motivace; humanistické koncepty motivace – teorie 
potřeb A. Maslowa; některé další postupy k motivaci lidského chování. 
Z psychologického hlediska je možné homeostatický model motivace interpretovat 
následovně: Je-li narušena psychická rovnováha, vzniká napětí, potřeba, která vyvíjí 
vnitřní tlak na jedince. Člověk pak s využitím poznávacích funkcí a zkušeností zaměřuje 
svou činnost (jednání) určitým směrem se záměrem odstranit tento tlak, tj. s cílem 
uspokojit příslušnou potřebu. Uspokojení potřeby vede posléze k obnovení narušené 
rovnováhy, ke klidu. Hédonistický model motivace, hédonismus představuje filozofický 
směr formulovaný již v antice (např. Aristippos, Epikuros). Základem je zdůrazňování 
významu emocí v životě člověka a předpoklad, že nakonec veškerá lidská činnost 
směřuje k jedinému: k dosažení slasti (emocí libým, libosti) a k vyhnutí se strasti 
(emocím nelibým, nelibosti). Charakteristickým znakem aktivačního, pobídkového 





z vnějšího prostředí přicházející podnět – pobídka. Jde o „podnět, který má silový 
účinek na chování prostřednictvím vmezeřené hypotetické proměnné zvané, pobídková 
motivace“. Tento vnější podnět jedince nejen aktivuje, ale  i orientuje (zaměřuje) lidské 
chování a jednání. Poznávací modely motivace, skutečnost, že procesy poznávání mají 
motivačního účinky, tj. že s poznáváním souvisí také připravenost člověka k určité 
činnosti, k určitému jednání, je základním východiskem poznávacích modelů motivace 
lidského chování. Humanistické koncepty motivace, A. Maslowa, ze všech psychologů 
s humanistickou orientací snad nejvýrazněji obohatil přístupy k motivaci lidského 
chování. Podle Maslowa každá lidská bytost má v sobě dva druhy sil: jedny vycházejí 
ze strachu o bezpečí a táhnou člověka zpět, k regresi, vyvolávájí strach podstoupit riziko 
a ohrozit tím to, co jedinec již vlastní, strach z nezávislosti, svobody  a oddělení (od 
matky). Druhá skupina sil táhne člověka dopředu, k celku a jedinečnosti „já“, k plné 
funkčnosti všech sil a k důvěře k vnějšímu světu. Teorii potřeb a jejich uspokojení 
považuje Maslow za nejdůležitější princip zdravého lidského vývoje. Jeho 
hierarchickou strukturu potřeb je možné chápat jako obecný, univerzálně platný model, 
jehož konkrétní naplňování nabývá individuálně specifických podob: a) v závislosti na 
specifických podmínkách předpokladech subjektivních, z hlediska jedince vnitřních 
(vrozených i získaných);  b) v závislosti na podmínkách objektivních, vnějších 
(sociálních, materiálních, kulturních). V odborné psychologické literatuře je možné se 
setkat s celou řadou rozmanitých přístupů k řešení obecné otázky: jaké vnitřní 
předpoklady člověka a jakými mechanismy působí, že jedinec něco chce, že usiluje       
o dosažení určitých cílů, a naopak něco jiného odmítá, nechce, snaží se určitým 
skutečnostem vyhnout, a to vše navíc v různé míře, s jiným nasazením, s různou 
intenzitou a persistencí? Odpovědi na naznačenou otázku jsou více či méně odlišné. 
Dosud neexistuje žádná obecně přijímaná, vše vysvětlující a na všechny dílčí otázky 











3.2.1 Teorie zaměřené na poznání motivačních příčin 
3.2.1.1 Maslowova teorie 
Teorie potřeb jsou pravděpodobněji nejznámější teorie motivace. Tvrdí, že lidé 
jsou poháněni dosáhnout svého maximálního potenciálu, ovšem pokud se jim do cesty 
nepostaví překážky. Tyto překážky zahrnují hlad, žízeň, finanční problémy a vůbec 
všechno, co lidem brání v jejich plném rozvoji. 
Jedním z nejvýznačnějších výzkumníků v této oblasti byl americký psycholog 
Abraham Maslow (1908-1970), který uvedl svoji slavnou hierarchii potřeb. Tato  teorie 
tvrdí, že lidé jsou motivováni určitými potřebami a že tyto potřeby tvoří hierarchickou 
strukturu, která je tvořena dvěma hlavními skupinami: potřebami odstranění nějakého 
nedostatku (tzv. D-potřeby, jako Deficiency Needs) a potřebami dosažení něčeho (tzv. 
B-potřeby, od Being Values). 
Nejsou-li uspokojeny D-potřeby, je pociťována úzkost a snaha odstranit 
nedostatek, snaha zaplnit chybějící potřebu. Je-li potřeba uspokojena, není pocit žádný. 
A to je významný rozdíl od potřeb B-skupiny, ve které nejen, že existuje dobrý pocit      
z naplnění těchto potřeb, ale naplněním této potřeby jsme dokonce motivováni o to více. 
 V rámci D-potřeb existují čtyři hierarchické úrovně: nejprve člověk uspokojuje 
své základnější lidské potřeby, které jsou dány evolucí, a když je má uspokojeny, teprve 
pak se snaží o naplňování neuspokojených potřeb vyšších. Pokud se objeví nedostatek   








Obrázek č. 1  Maslowova pyramida potřeb 
Původní teorie Abrahama Maslowa byla od svého vzniku v roce 1943 postupně 
doplňována a rozšiřována: pětiúrovňový model, ve kterém byla v B-potřebách pouze 
seberealizace, se změnil na současný osmiúrovňový. Maslow píše, že lidé, kteří dosáhli 
seberealizace a sebenaplnění někdy zažívají stav, ve kterém si jsou vědomi nejen svého 
plného potenciálu, ale také něčeho, co je samotné přesahuje - plného potenciálu lidstva 
jako celku. Tento stav, stav sebetranscendence či spirituality, nakonec Maslow umístil 
na samý vrchol své pyramidy. Přesto Maslow na sklonku své pracovní kariéry (1971) 
připustil, že sebetranscendence nemusí nutně být podmíněna naplněním nižších potřeb. 
A ještě jedna věc: dosažení stavu sebenaplnění je ideál, který představuje úplné 
porozumění toho, kdo daný jedinec je, pocit hlubokého a integrálního naplnění. 
Znamená to, že veškeré individuální potřeby jsou naplněny. Dílo je dovršeno a není nic, 
co by ještě zbývalo. Nutně nastává konec v nehybnosti.  
Přestože platnost Maslovowy teorie nebyla dosud potvrzena důkazy, je 





(a nelíbí), že pojmy z vrcholu pyramidy (seberealizace a sebetranscendence) vnáší do 
psychologie, pojmy, které - podle jejich názoru - „patří do jiného šuplíku”. 
Maslowovou prací byla inspirována celá řada dalších autorů, kteří pyramidu 
členili do jiných kategorií (např: James: materiální, sociální, spirituální, Mathews: 
fyziologická úroveň, úroveň příslušnosti a úroveň sebenaplnění, Alderfer: 
existencionální, vztahová   a růstová, atd.), jiní jej modifikovali (např. Allport) na 
systémový model, ve kterém nejsou až tak striktně vymezeny hierarchie. Zní to docela 
rozumně: i bezdomovec, který se pochopitelně hlavně stará o přístřeší a jídlo, hledá 
porozumění     a vztahy s jinými, a opačně; i velmi duchovní člověk dostává hlad a tiší 
tuto potřebu. Podobný systémový model nabízí Stephen Covey ve formě čtyř 
základních lidských potřeb - fyzické, sociální, mentální a duchovní - ve kterém je nutno 
harmonicky uspokojovat všechny uvedené potřeby.    
 
 
   Obrázek č. 2  Systémový model čtyř základních lidských potřeb – Stehen Dovez 
3.2.1.2 Herzbergova dvoufaktorová teorie 
Jednou z teorií, která, poměrně vhodně doplňuje Maslovowu hierarchickou teorii 
potřeb a systémové teorie je dvoufaktorová teorie Fredericka Herzberga (1923-2003).  
Frederick Herzberg si všiml, že na pracovišti existují dva faktory: absence 
jedněch způsobuje nespokojenost, ale ne nespokojenost, zatímco přítomnost druhých 
nezpůsobuje nespokojenost, ale způsobuje spokojenost. První skupinu nazval faktory 
hygienickými, druhou faktory motivačními. Mezi hygienické patří například: firemní 
benefity (např. auto, mobil), pracovní podmínky, plat, vztahy s podřízenými                   
a nadřízenými. Mezi motivační patří úspěch, uspokojení z práce, uznání, odpovědnost, 





dopadům s tímto závěrem: uspokojení hygienický faktorů přinese jenom krátkodobý 
efekt a uspokojování motivačních faktorů přináší relativně dlouhodobou spokojenost. 
Uveďme konkrétní příklad aplikace dvoufaktorové teorie: uznání za odvedenou 
práci (motivační faktor) a výplata (hygienický faktor). Pokud pracovníka nezaplatíme, 
bude pravděpodobně víceméně rozzloben. Pokud jej zaplatíme, bude krátkodobě rád, 
ale to brzy pomine. To jest po poměrně krátkém čase po výplatě (výplatě nad určitý 
limit, samozřejmě) nebude ani spokojen, ani nespokojen. Na druhou stranu, jestliže mu 
poklepeme na rameno a upřímně proneseme: „Dobrá práce!”, bude mít tento dobrý 
pocit relativně dlouho a tento pocit se odrazí na jeho pracovním výkonu. A pokud na 
ramena neklepáme a lidem neděkujeme, alespoň je tím, jako v případě nezaplacení 
výplaty, nerozzlobíme. 
Z teorie Herzberga vyplývá, že manažeři by se měli snažit plněním hygienických 
faktorů podřízené nerozzlobit, avšak nebrat plnění hygienických faktorů jako něco, co 
požene lidi vpřed. To je potřeba dělat trochu jinak.    
3.2.1.3 McClellandova teorie získaných potřeb 
David C. McClelland (1917 - 1998) byl americkým behaviorálním a sociálním 
psychologem. Jeho teorie získaných potřeb je známa též pod jmény teorie tří potřeb, 
teorie naučených (osvojených) potřeb. 
Mcclelland tvrdí, že lidé mají potřebu něčeho dosáhnout, někam patřit a potřebu 
moci. Liší se pouze tím, jaký mají vnitřní žebříček priorit těchto potřeb.  
 Ten, který chce hlavně něčeho dosáhnout (Achiever) má tendenci 
excelovat a oceňuje časté potvrzování toho, jak je dobrý. Vyhýbá se 
riziku, ze kterého není patrný zisk, nebo kde je pravděpodobnost 
neúspěchu příliš vysoká.  
 Ten, který chce hlavně někam patřit (Affilation seeker) má tendenci 
vyhledávat zejména harmonické vztahy s ostatními lidmi. Jsou 
konformní. Vyhledávají spíše souhlas, než uznání.  
 Ten, který má silnou potřebu moci (Power seeker) má tendenci k síle    
a moci, a to buď kvůli ovládání lidí nebo kvůli dosažení cíle. 






Z hlediska praktického užití je dobré vědět, jaké vy osobně máte dle uvedené 
klasifikace sklony. Pokud objevíte některé výraznější tendence u ostatních, přihlédněte 
k nim při jednání s nimi. 
Z pohledu neurolingvistického programování (NLP) by se spíše tato teorie měla 
nazývat jednou z metaprogramů, neboli vnitřním tendencím k chování. V NLP je 
takových metaprogramů přes padesát. Například existuje metaprogram obecný - 
detailní. Obecného motivuje spíše vnímat věci vcelku, pracovat na strategiích, než se na 
rozdíl od detailně zaměřeného člověka věnovat pro něj nepodstatným maličkostem. 
Nebo metaprogram shoda-rozdíl: zatímco první vyhledává shodu, druhý je zaměřen na 
vyhledávání rozdílů atd. 
Je dobré vědět, že tendence k jednání existují. A nejenom to; v případě, že se 
tyto sklony projevují buď u nás, nebo u někoho jiného výrazně, až extrémisticky, je 
potřeba na to příslušně reagovat. Například tak, že daného člověka pověříme úkoly, 
které vyhovují jeho přirozeným sklonům a slabé stránky, překážejí-li, doplníme 
nějakým vnějším opatřením; třeba vhodným výběrem jeho spolupracovníků. Nebo, 
brání-li omezení, která jsou nutně spojena se zřetelným metaprogramem člověka,          
v dosahování toho, co chce nebo chceme dosáhnout, je možné mu (či sobě) pomoci 
cestou osvojení si i opačného vzorce myšlení a chování: někdy je lepší být flexibilní, 














3.2.1.4 Grafické znázornění teorií 
Grafické vyjádření dokumentuje, jak se teorie zaměřené na poznání motivačních 
příčin doplňují. 
 
Obrázek č. 3  Motivační teorie vzájemně se doplňující 
3.2.2 Teorie zaměřené na průběh motivačního procesu 
3.2.2.1 Vroomova teorie  
Procesní teorie se zabývají motivací v termínech racionálních kognitivních 
procesů. Teorie očekávání Victora Vrooma (nar. 1932): neustále v nás probíhá proces 
predikce budoucnosti. Jestliže jsme přesvědčeni o dosažitelnosti  a atraktivnosti cíle      
a způsobu cesty k výsledku, pak jsme motivováni cíle dosáhnout. Při rozhodování se     
o našem chování upřednostňujeme to, které má největší motivační sílu.  
Motivační síla je v podstatě úměrná třem přesvědčením:  
a) Valence - přesvědčení o přitažlivosti cíle  




Poznávací (kognitivní) potřeby 
Potřeba úcty a uznání 
Sociální potřeby 
Potřeby jistoty a bezpečí 









b) Instrumentalisty - přesvědčení o tom, že když se budeme chovat definovaným 
způsobem, cíle dosáhneme   
c) Expectancy - přesvědčení o tom, že se tak chovat budeme umět. 
Z praktického hlediska je zkrátka nutné pracovat s těmito přesvědčeními: 
 že cíl je a že je žádoucí,  
 že je vůbec možné cíle dosáhnout,  
 že právě daný člověk může cíle dosáhnout, 
 že daný způsob dosažení cíle je vhodný a etický, 
 že si daný člověk cíle zaslouží.  
Pochopitelně, nejde jen o slibování a přesvědčování, ale také, a to hlavně, 
praktickými ukázkami - vedení příkladem - ze strany leadra.    
3.2.2.2 Adamsova teorie rovnováhy 
John Stacey Adams uvedl tuto teorii pracovní motivace v roce 1963. Podle této 
teorie si pracovníci podle srovnatelných tržních měřítek porovnávají, co do práce 
vkládají s tím, co z ní získávají. Vkládají svůj čas, úsilí, loajalitu, toleranci, flexibilitu, 
angažovanost, spolehlivost, duši i srdce a získávají finanční odměny, benefity, jistotu, 
uznání ocenění, odpovědnost, pocit rozvoj a růstu, zábavu atd. Pokud mají pocit, že 
jejich vstupy nejsou patřičně vyváženy s výstupy, stávají se demotivovanými a hledají 
změnu, nebo zlepšení, nebo snižují své vklady do práce. Pokud mají pocit, že vyváženy 
jsou, jsou motivováni pokračovat na stejné úrovni vstupů. Bude-li mít pracovník pocit, 
že je přeceněn, může zvýšit své pracovní úsilí, avšak také může vnitřně přehodnotit 
hodnotu svých vstupů směrem nahoru bez současného zvýšení vnějšího projevu                
- reálných vstupů do práce.  
Podle teorie pracovníci vstupy a výstupy sčítají, to jest, jednu méně uspokojivou 
část (například pocit odpovědnosti) lze nahradit přidáním druhé (například jistoty). 
Je třeba též podotknout, že vnímání vstupů a výstupů je obyčejně individuální,    
a to podle toho, jaké mají pracovníci hodnoty. Zrovna tak je mohou nesprávně vnímat    
z důvodů, že nemají správné informace. Například bude-li pracovník přesvědčen, že 
firemní automobil je nároková věc, bude jeho vnímání jistě jiné od toho pracovníka, 






3.2.2.3 Skinnerova teorie získaných potřeb 
Burrhus F. Skinner (1904 - 1990), význačný americký psycholog, zastánce 
behaviorismu, se mj. zabýval operačním podmiňováním při modifikaci chování. 
Idea jeho teorie pozitivního posilování je založena na prosté myšlence: důsledky 
(chování) ovlivňují chování. V centru této teorie stojí tři pravidla důsledků:  
 důsledky, které dávají odměnu posilují chování,  
 důsledky, které poskytují potrestání chování oslabují a  
 v případě, že důsledky, které neposkytují ani odměnu, ani potrestání, 
chování vyhasíná. 
Praktická aplikace této teorie je zřejmá: chceme-li posílit chování (aby bylo 
intenzivnější, častější, pravděpodobnější), poskytneme za něj odměnu. Naopak, chceme-
li jej oslabit (udělat méně intenzivní, méně častější, méně pravděpodobnější), 
poskytneme trest. Pokud chceme, aby chování vyhaslo (postupně zmizelo), nevěnujeme 
mu pozornost. A my také tak fungujeme: chování, které se nám osvědčilo, tj. poskytlo 
nám pozitivní zpětnou vazbu, opakujeme a na druhou stranu byli bychom blázni, 
kdybychom dělali to, co evidentně výsledky, které chceme, nedává. 
Teorie pozitivního posílení je teorie funkcionalistická: ukazuje, jak věci fungují, 
nedává však návod na to, co přesně funguje v tom smyslu, že neříká, co přesně posiluje, 
nebo oslabuje dané chování. Musíme si na to přijít my sami metodou pokus a omyl, 
avšak vyzbrojeni ostatními teoriemi motivace a naší vnímavostí   a flexibilitou. 
Praktické použití má však ještě další úskalí, kterých bychom si měli být vědomi: 
 V lidské společnosti je poměrně obtížné kontrolovat všechny zdroje posílení 
a oslabení. To jest, například, budeme-li některého pracovníka pozitivně 
posilovat, možná, že vliv jeho kolegů opačným směrem může být větší, než 
náš.  
 Je často poměrně obtížné vyvolat interní změny v tom smyslu, že změny 
chování jsou pouze jakoby na povrchu dané osoby. Daná osoba to dělá 
pouze kvůli odměně.  
 Je velmi obtížné správně trestat. Trestání je sice účinné, ale možná, že je 
účinné až příliš a v případě nevhodného použití může vyvolat poměrně silné 






3.3 Motivační program 
3.3.1 Účel motivačního programu 
Účelem motivačního programu je komplexně a cílevědomě působit na 
zaměstnance  a tím i na členy pracovních skupin.  
Motivační program podniku: 
 Usiluje o prosperitu podniku a jeho cíle 
 Rozvíjí aktivity pracovníků k cílům podniku 
 Využívá všech motivačních zdrojů podniku, nejen finančních 
 Je diferencovaný pro různé skupiny pracovníků  
 Vyžaduje znát zájmy a potřeby pracovníků  
 Je srozumitelně formulován a zveřejněn. 
Aby byl program kvalitní, měl by obsahovat všechny skutečnosti, které jsou pro 
zaměstnance důležité: 
 Vymezení ekonomického a společenského postavení organizace 
 Zařazení, uplatnění a perspektivy pracovníků organizace 
 Zabezpečení podmínek pro optimální využití pracovníků  
 Postupy spojené s přípravou, prováděním a hodnocením změn  
 Vymezení zdravotní, sociální a kulturní péče o zaměstnance  
 Vymezení vztahů mezi zaměstnanci a organizací. 
Skupinová práce, respektive práce týmová se stává obecným trendem a proto je 
důležité, aby manažeři uměli pracovat se skupinami, rozumět skupinové dynamice         
a naučit se toho využívat k úspěchu zamýšlených změn. Při realizaci změny je nutné 
zaměřit se na skupiny s averzí ke změně, které představují největší hrozbu ale zároveň      
i jednotnou sílu změny, zvolí-li manažer správnou motivaci. 
Každá změna v organizaci je významným zásahem do jejího života. Proto by se 
změny neměly provádět neorganizovaným a neřízeným způsobem a dokonce až            
v důsledku absolutní nutnosti zareagovat. Organizace by se měla na změny plánovaně 
připravovat, přijímat je otevřeně a snažit se z nich vytěžit maximum. Organizační 
změny by tedy měly mít vlastní strategii řízení změn, zaměstnanci by na ně měli být 
připravováni a schopni přijímat je pozitivně. Jestliže se tomu tak neděje, manažeři 






Vzhledem k dnešní turbulentní době, se tato problematika stává stále aktuálnější. 
Žádná firma, která chce uspět na trhu, nemůže změny ve vnějším prostředí ignorovat, 
naopak se je učí předvídat a být vždy dále než konkurence. 
3.3.2 Typy zaměstnaneckých výhod 
a) Podle oblastí 
 Pracovní prostředí 
 Reprodukce pracovní síly 
 Zdravotní péče 
 Podpora zájmových organizací 
 Jiná forma péče o zaměstnance 
b) Podle pracovníků 
 Na všechny 
 Na skupiny 
 Na jednotlivce 
c) Podle možnosti získání 
 Plošné 
 Volitelné/výběrové 
 Statusové (podle pozic, statusu) 
 Podle výkonnosti nebo jiných kritérií 
d) Podle „výhodnosti“ 
 Daňově optimální benefity – obsahuje všechny tři základní požadavky: 
− osvobození benefitu od daně z příjmů fyzických osob 
− zahrnutí benefitu do daňově uznatelných nákladů 
− vyjmutí z vyměřovacího základu na pojistné 
 Daňově přijatelné – obsahuje alespoň jeden ze tří základních požadavků 
(viz. uvedených výše) 
 Daňově nevýhodné – neobsahuje základní požadavky (viz. uvedených 
výše) 
e) Podle termínu poskytnutí 
 Od začátku pracovního poměru 
 Po zkušební době 





3.3.3 Stavba motivačního programu 
Motivační program by se měl sestávat z  následujících osmi bodů: 
1. Definovat cílovou skupinu, zaměřit se na správné lidi 
 Kde se cílová skupina nachází 
 O jakou skupinu se jedná (prodejci, distributoři, dělníci, …) 
 Zda se členové cílové skupiny znají 
2. Zadat  cíl 
 Mnoho cílů je na škodu 
 Potřeba naplánovat reálný cíl 
3. Sestavit rozpočet 
 Fixní rozpočet – účastník dosáhne cíle a dostane poukázku v určité 
hodnotě 
 Otevřený rozpočet – dovolí účastníkům získat body za každou 
prodanou/koupenou jednotku 
4. Strukturovat motivační program 
 Program s uzavřeným koncem – dovoluje jen určitý počet lidí, aby 
dostali odměny; určitý počet nejlepších účastníků dostane odměny; je 
méně motivující 
 Program s otevřeným koncem – dovoluje všem účastníkům, kteří 
dosáhnou určitého cíle, aby dostali odměnu 
 Úrovňový program – nabízí odměny na různých výkonnostních úrovních; 
lépe přiměje lidi, aby se účastnili po celé období programu 
5. Vybrat způsob čerpání benefitů 




 Pravidelná komunikace 
 Závěrečný dopis 
7. Sledovat program 
















Obrázek č. 5  Cíle , motivace, odměňování, zaměstnanecké výhody 
3.4 Členění benefitů 
3.4.1 Z pohledu funkčnosti 
a) Motivační 
 Příspěvek na rekreaci (jeho výše závislá na výsledcích firmy) 
 Permanentky do sportovních center 
 Vstupenky na kulturní akce 
 Eventy (dětské dny, sportovní hry, vánoční večírky, apod.) 
 Příplatek k nemocenské 
 Občerstvení zdarma ve firmě (sladkosti) 
b) Stimulační (dlouhodobější) 
 Příspěvek na penzijní připojištění či životní pojištění 
 Nadstandardní technické vybavení pracoviště 
 Služební automobil 
 Nadstandardní zdravotní péče (vitamínové balíčky, vakcíny) 
 Firemní zvýhodnění nákupy 


































 Zaměstnanecké půjčky, akcie 
 Vzdělávání při závazku zaměstnance 
3.4.2 Z pohledu firmy 
a) Finanční 
 Příspěvky vyjádřené v korunách 
Výhody a nevýhody finanční odměny 
Výhody Nevýhody 
Je žádoucí (vyžadována a očekávána) Rychle se zapomene, že se zvýšila 
Je snadné ji měnit, je rychlá  Je chápána jako „automatická“ 
Je jednoduchá na pochopení a komunikaci Není na ní nic „zajímavého“, lákavého 
Podporuje sysém zaměstnaneckých výhod Nestačí samostatně k motivaci 
Tabulka č. 1 Výhody a nevýhody finanční odměny 
b) Nefinanční 
 Pružná pracovní doba 
 Možnost práce z domova 
 Nadstandardní doba dovolené 
 Osobní volno pro úřady / rodinu / koníčky 
 Dovolená místo nemocenské 
 Pátky – casual day 
 Možnost zkráceného úvazku 
 Speciální podmínky pro matky s dětmi 
 Poradenské služby zaměstnanců – právníci apod. 
c) Bez nákladů firmy 
 Pružná pracovní doba 
d) Osobnostní rozvoj  









3.5 Motivace zaměstnanců 
a) Získat prostředky potřebné pro život 
 Plat jako prostředek k zajištění života 
 Plat jako prostředek k ukázání postavení ve společnosti (firma, veřejnost, 
přátelé) 
 Zvyšování platu jako důsledek dobrého pracovního výkonu 
b) Osobní důvody 
 Práce jako vnímána jako potěšení 
c) Sociální důvody 
 Nezaměstnanost vnímána jako neschopnost …. 
 Spojení člověka s ostatními lidmi; důležitost firemní kultury 
 Profese/pracovní pozice jako důležitá informace o člověku 
d) Seberealizace 
 Motivace být užitečný 





































3.6 Demotivace zaměstnanců 
Co způsobuje demotivaci? 
Co všechno může způsobit frustraci a demotivaci pracovníků?  
Jedná se např. o: 
 Nevšímavost vedoucího - k dobrým výsledkům, zlepšování, snaze něco 
vylepšit 
 Chaos - špatná organizace nejen práce, ale i pracovních postupů 
 Odměňování a oceňování - nespravedlivé, či vůbec žadné (všichni mají 
stejně), neocenění práce navíc 
 Nedostatek práce - materiálů, postupů, pomůcek k práci, nedokonalá 
počitačová síť (i když to může někomu vyhovovat) 
 Vedoucí neřeší pracovní problémy 
Proč jsou lidé demotivováni? 
Člověk se snaží uspokojovat v prvé řadě své potřeby. Pokud se mu to nedaří 
začne být nespokojen, frustrován. Například zaměstanec nedostane výplatu (nebo 
dostanane malou) či za nějakou činost navíc co udělal pro firmu nedostane ocenění. 
Někdo kazí jeho práci (ať už záměrně či nezaměrně). Lidé pak začnou na tyto události 
reagovat různě: 
 Zesilují své úsilí, aby překážku překonali - většinou se netýká pracovních 
čiností... (to by bylo pro vedoucí až moc jednoduché) 
 Vzdávají se svého záměru, činností - tohle už je ve firmě realističtější, 
neangažují se k dalšímu zlepšování ... (tady firma o hodně přichází) 
 Agrese - velice nebezpečné, pokud má dobrou kondičku tak si s vedoucím 
může vyřešit problémy ručně stručně :( 
 Náhradní cíle - může dojít tak daleko, že si najde jinou firmu, pracuje na 
fuškách... 
Takže se můžeme dovtípit, že veškerá jednání jsou pro firmu nevýhodná, kromě 
prvního (ale to se nestává, snad jen v pohádkách). Proto je vhodné tyto negativní jevy 








4 Analýza současného problému a současné situace 
4.1 Firma Badger Meter Czech Republic s.r.o. 
4.1.1 Badger Meter v ČR 
Společnost Badger Meter Czech Republic s.r.o. je dceřinou společností 
Badger Meter, Inc. se sídlem v Milwaukee, stát Wisconsin, USA. 
Firma Badger Meter Czech Republic s.r.o. je specializována na výrobu 
indukčních průtokoměrů a podílí se také na vývoji těchto měřidel. Výrobní základna, 
včetně administrativy, se nachází v novém výrobním areálu firmy v Brně-Řečkovicích. 
Výrobní závod je mimo jiné vybaven vlastní zkušebnou průtokoměrů v rozsahu 
světlostí 6-600mm. 
 
Obrázek č. 7  Badger Meter Czech Republic s.r.o.  
4.1.2 Badger Meter ve světě 
S obratem více než 5 miliard korun a více než tisícem zaměstnanců po celém 
světě patří Badger Meter již od roku 1905 k vedoucím společnostem v oblasti výroby 
průtokoměrů. 
Badger Meter je průkopníkem v zavádění nových technologií a je vlastníkem 
mnoha patentovaných řešení v oblasti průtoku. 
4.1.3 Poskytované služby 
 Výroba indukčních průtokoměrů DN 6 – DN 1400 
 Výroba měřičů průtoku mazacích olejů 
 Servis, záruční a pozáruční opravy měřidel Badger Meter 
 Servis, opravy a rekalibrace měřidel a měřičů tepla výrobců Kovopodnik 





 Metrologické ověření stanovených měřidel 
 Smluvní kalibrace měřidel i jiných výrobců 
4.1.4 Certifikáty 
Certifikáty ISO 
 ISO 900:2001 
Typové zkoušky průtokoměrů 
 Indukční průtokoměr Magnetoflow Primo 
 Průtokoměr LM OG 
 Průtokoměr LM OG-P 
 Průtokoměr MN 
Schválení průtokoměrů pro potravinářství 
 Atest pro pitnou vodu 
 Atest pro potravinářství  
Schválení přístrojů pro provoz v prostředí s nebezpečím výbuchu 
 Schválení FM   (12) 
4.2 Rozbor dotazníkového průzkumu ve firmě 
4.2.1 Metoda provedení průzkumu 
Zaměstnanci dotazník vyplnili a poté jsem s každým zaměstnancem o samotě 














4.2.2 Vyhodnocení dotazníkového průzkumu 
4.2.2.1 Stávající motivační benefity 


















 Graf č. 1 Vyhodnocení motivujícího benefitu – základní mzda 
 5 zaměstnanců je spokojeno se základní mzdou na 100% 
 22 zaměstnanců je spokojeno se základní mzdou na 75% 
 1 zaměstnanec je spokojen se základní mzdou na 50% 





























Spokojenost s výší prémií
Spokojenost s výší prémií
 
 Graf č. 2 Vyhodnocení motivujícího benefitu – spokojenost s výší prémií 
 9 zaměstnanců je spokojeno s výší prémií na 100% 
 13 zaměstnanců je spokojeno s výší prémií na 75% 
 6 zaměstnanců je spokojeno s výší prémií na 50% 





























100% 75% 50% nemá nárok
Spokojenost s vyplácením 13. a 14. platu
Spokojenost s vyplácením 13. a 14. platu
 
Graf č. 3 Vyhodnocení motivujícího benefitu – spokojenost s vyplácením 13. a 14. platu 
 10 zaměstnanců je spokojeno s vyplácením 13. a 14. platu na 100% 
 11 zaměstnanců je spokojeno s vyplácením 13. a 14. platu na 75% 
 2 zaměstnanci jsou  spokojeni s vyplácením 13. a 14. platu na 50% 
 5 zaměstnanců ještě nemá na vyplácení 13. a 14. platu nárok 
Z uvedeného grafu vyplývá, že 46% zaměstnanců je nespokojeno s vyplácením 































Graf č. 4 Vyhodnocení motivujícího benefitu – pružná pracovní doba 
 24 zaměstnanců je spokojeno s pružnou pracovní dobou na 100% 
 3 zaměstnanci jsou spokojeni s pružnou pracovní dobou na 75% 
 1 zaměstnanec pružnou pracovní dobu nevyužívá 




































 Graf č. 5 Vyhodnocení motivujícího benefitu – úhrada přesčasů 
 11 zaměstnanců je spokojeno s úhradou přesčasů na 100% 
 2 zaměstnanci jsou spokojeni s úhradou přesčasů na 75% 
 7 zaměstnanců je spokojeno s úhradou přesčasů na 50% 
 1 zaměstnanec je spokojen s úhradou přesčasů na 25% 
 4 zaměstnanci jsou spokojeni s úhradou přesčasů na 0% 
 3 zaměstnanci nevyužívají úhradu přesčasů 





























Zajištění parkovacího místa v 
prostorách firmy
Zajištění parkovacího místa v prostorách firmy
 
Graf č. 6 Vyhodnocení motivujícího benefitu – zajištění parkovacího místa v prostorách firmy 
 24 zaměstnanců je spokojeno se zajištěním parkovacího místa v prostorách 
firmy na 100% 
 4 zaměstnanci nevyužívají parkovacích míst v prostorách firmy 
Z uvedeného grafu vyplývá, že 100% je spokojeno se zajištěním parkovacího 
































Graf č. 7 Vyhodnocení motivujícího benefitu – kulturní aktivity 
 9 zaměstnanců je spokojeno s kulturními aktivitami na 100% 
 8 zaměstnanců je spokojeno s kulturními aktivitami na 75% 
 9 zaměstnanců je spokojeno s kulturními aktivitami na 50% 
 1 zaměstnanec je spokojen s kulturními aktivitami na 25% 
 1 zaměstnanec nevyužívá kulturní aktivity 

































Graf č. 8 Vyhodnocení motivujícího benefitu – pitný program 
 9 zaměstnanců je spokojeno s pitným programem na 100% 
 3 zaměstnanci jsou spokojeni s pitným programem na 75% 
 11 zaměstnanců je spokojeno s pitným programem na 50% 
 1 zaměstnanec je spokojen s pitným programem na 25% 
 3 zaměstnanci nejsou spokojeni s pitným programem 
 1 zaměstnanec nevyužívá pitný program 





























Výše příspěvku na stravování
Výše příspěvku na stravování
 
Graf č. 9 Vyhodnocení motivujícího benefitu – výše příspěvku na stravování 
 20 zaměstnanců je spokojeno s výší příspěvku na stravování na 100% 
 8 zaměstnanců je spokojeno s výší příspěvku na stravování na 75% 
Z uvedeného grafu vyplývá, že 29% zaměstnanců je nespokojeno s výší 















4.2.2.2 Navrhované motivační benefity 

















Příplatky za tržní nedostatek určitých 
profesí
Příplatky za tržní nedostatek určitých profesí
 
Graf č. 10 Vyhodnocení motivujícího benefitu – příplatky za tržní nedostatek určitých profesí 
 2 zaměstnanci jsou spokojeni s příplatky za tržní nedostatek určitých profesí 
na 100% 
 22 zaměstnanců navrhuje zavedení příplatků za tržní nedostatek určitých 
profesí 
 4 zaměstnanci příplatky za tržní nedostatek určitých profesí nechce 
Z uvedeného grafu vyplývá, že 79% zaměstnanců navrhuje zavedení příplatků za 



























Odměna za setrvání ve společnosti
Odměna za setrvání ve společnosti
 
Graf č. 11 Vyhodnocení motivujícího benefitu – odměna za setrvání ve společnosti 
 25 zaměstnanců navrhuje zavedení odměny za setrvání ve společnosti 
 zaměstnanci nechtějí odměnu za setrvání ve společnosti 
Z uvedeného grafu vyplývá, že 89% zaměstnanců navrhuje zavedení odměny za 



































Odměna za nízkou absenci
Odměna za nízkou absenci
 
Graf č. 12 Vyhodnocení motivujícího benefitu – odměna za nízkou absenci 
 21 zaměstnanců navrhuje zavedení odměny za nízkou absenci 
 7 zaměstnanců nechce odměny za nízkou absenci 
Z uvedeného grafu vyplývá, že 75% zaměstnanců navrhuje zavedení příplatků za 








































Příspěvek na kapitálové životní pojištění
Příspěvek na kapitálové životní pojištění 
 
Graf č. 13 Vyhodnocení motivujícího benefitu – příspěvek na kapitálové životní pojištění 
 4 zaměstnanci jsou spokojeni s příspěvkem na kapitálové životní pojištění 
na 100% 
 1 zaměstnanec je spokojen s příspěvkem na kapitálové životní pojištění na 
75% 
 3 zaměstnanci jsou spokojeni s příspěvkem na kapitálové životní pojištění 
na 25% 
 1 zaměstnanec je spokojen s příspěvkem na kapitálové životní pojištění na 
0% 
 8 zaměstnanců ještě nemá nárok na příspěvek na kapitálové životní pojištění 
 7 zaměstnanců navrhuje zavedení příspěvku na kapitálové životní pojištění 
 3 zaměstnanci nechtějí příspěvek na kapitálové životní pojištění 






























Příspěvek na penzijní připojištění se státním příspěvkem
Příspěvek na penzijní připojištění se státním příspěvkem
 
Graf č. 14 Vyhodnocení motivujícího benefitu – příspěvek na penzijní pojištění se stáním 
příspěvkem 
 8 zaměstnanců je spokojeno s příspěvkem na penzijní připojištění se státním 
příspěvkem na 100% 
 4 zaměstnanci jsou spokojeni s příspěvkem na penzijní připojištění se 
státním příspěvkem na 75% 
 3 zaměstnanci jsou spokojeni s příspěvkem na penzijní připojištění se 
státním příspěvkem na 25% 
 7 zaměstnanců ještě nemá nárok na příspěvek na penzijní připojištění se 
státním příspěvkem  
 4 zaměstnanci navrhují zavedení příspěvku na penzijní připojištění se 
státním příspěvkem 
 1 zaměstnanec nechce příspěvek na penzijní připojištění se státním 
příspěvkem  





















Příspěvek na úrazové ppojištění
Příspěvek na úrazové pojištění 
 
Graf č. 15 Vyhodnocení motivujícího benefitu – příspěvek na úrazové pojištění 
 20 zaměstnanců navrhuje zavedení příspěvku na úrazové pojištění 
 8 zaměstnanců nechce příspěvek na úrazové pojištění 
Z uvedeného grafu vyplývá, že 71% zaměstnanců navrhuje zavedení příspěvku 

































Příspěvek na cestovní pojištění a 
pojištění léčebných výloh
Příspěvek na cestovní pojištění a pojištění léčebných 
výloh
 
Graf č. 16 Vyhodnocení motivujícího benefitu – příspěvek na cestovní pojištění  a pojištění 
léčebných výloh 
 1 zaměstnanec je spokojen s příspěvkem na cestovní pojištění a pojištění 
léčebných výloh na 100% 
 16 zaměstnanců navrhuje zavedení příspěvku na cestovní pojištění               
a pojištění léčebných výloh  
 10 zaměstnanců nechce příspěvek na cestovní pojištění a pojištění 
léčebných výloh 
 1 zaměstnanec nevyužívá příspěvku na cestovní pojištění a pojištění 
léčebných výloh 
Z uvedeného grafu vyplývá, že 57% zaměstnanců navrhuje zavedení příspěvku 



































Graf č. 17 Vyhodnocení motivujícího benefitu – sportovní aktivity 
 22 zaměstnanců navrhuje sportovní aktivity 
 6 zaměstnanců nechce sportovní aktivity 
Z uvedeného grafu vyplývá, že 79% zaměstnanců navrhuje sportovní aktivity. 
































Čerpání placeného volna, aniž by 
nemocný musel navštívit lékaře
Čerpání placeného volna, aniž by nemocný musel 
navštívit lékaře
 
Graf č. 18 Vyhodnocení motivujícího benefitu – čerpání placeného volna, aniž by nemocný 
musel navštívit lékaře  
 4 zaměstnanci jsou spokojeni s možností čerpat placeného volna, aniž by 
museli navštívit  
 20 zaměstnanců navrhuje zavedení možnosti čerpat placené volno, aniž by 
museli navštívit lékaře 
 4 zaměstnanci nechtějí možnost čerpat placené volno, aniž by museli 
navštívit lékaře 
Z uvedeného grafu vyplývá, že 71% zaměstnanců navrhuje zavedení možnosti 

























Nadstandardní zdravotní péče rehabilitační 
fyzioterapeutické péče
Nadstandardní zdravotní péče rehabilitační 
fyzioterapeutické péče
 
Graf č. 19 Vyhodnocení motivujícího benefitu – nadstandardní zdravotní péče rehabilitační 
fyzioterapeutické péče  
 20 zaměstnanců navrhuje zavedení nadstandardní zdravotní péči 
rehabilitační fyzioterapeutické péče 
 8 zaměstnanců nechce zavést nadstandardní zdravotní péči rehabilitační 
fyzioterapeutické péče 
Z uvedeného grafu vyplývá, že 71% zaměstnanců navrhuje zavedení 


























Příspěvek na očkování proti chřipce
Příspěvek na očkování proti chřipce
 
Graf č. 20 Vyhodnocení motivujícího benefitu – příspěvek na očkování proti chřipce 
 17 zaměstnanců navrhuje zavedení příspěvku na očkování proti chřipce 
 11 zaměstnanců nechce příspěvek na očkování proti chřipce 
Z uvedeného grafu vyplývá, že 61% zaměstnanců navrhuje zavedení příspěvku 


































Graf č. 21 Vyhodnocení motivujícího benefitu – vitamínový program 
 19 zaměstnanců navrhuje zavedení vitamínového programu 
 9 zaměstnanců nechce vitamínový program 




































Graf č. 22 Vyhodnocení motivujícího benefitu – jazykové kurzy 
 4 zaměstnanci jsou spokojeni s jazykovými kurzy na 75% 
 1 zaměstnanec je spokojen s jazykovými kurzy na 50% 
 3 zaměstnanci jsou spokojeni s jazykovými kurzy na 0% 
 10 zaměstnanců navrhuje zavedení jazykových kurzů 








































Graf č. 23 Vyhodnocení motivujícího benefitu – odborné kurzy 
 2 zaměstnanci jsou spokojeni s odbornými kurzy na 100% 
 4 zaměstnanci jsou spokojeni s odbornými kurzy na 75% 
 4 zaměstnanci jsou spokojeni s odbornými kurzy na 50% 
 1 zaměstnanec je spokojen s odbornými kurzy na 25% 
 3 zaměstnanci jsou spokojeni s odbornými kurzy na 0% 
 9 zaměstnanců navrhuje zavedení odborných kurzů 




























Graf č. 24 Vyhodnocení motivujícího benefitu – právní poradenství 
 12 zaměstnanců navrhuje zavedení právního poradenství 
 16 zaměstnanců nechce právní poradenství 
Z uvedeného grafu vyplývá, že 43% zaměstnanců navrhuje zavedení 

















4.3 Popis stávajících motivačních výhod 
Společnost ke svým přednostem, které zaměstnanec využívá přiřazuje kromě 
průměrné mzdové hladiny také finanční a hospodářskou stabilitu firmy, dlouhodobou 
perspektivu udržení a rozvoje pracovních pozic, možnost spolupráce s kolegy z jiných 
zemí. 
Základní mzda je dána úrovní platnou ve společnosti pro danou pracovní pozici. 
Snaha je základní mzdu  příliš neovlivňovat odpracovanými roky, spíše skutečnou 
výkonností pracovníka. Společnost se snaží dodržovat zásadu , že za stejnou práci  by 
měla být stejná odměna bez ohledu na věk a pohlaví. Podíl na zisku je ve struktuře 
odměny podchycen ve formě prémií, kdy mzda je obecně ve tvaru základ + prémie ve 
výši ca 25% základu. Dalším benefitem tohoto druhu je vyplácení tzv. 13 a 14. platu. 
13. plat je ve výši 30% průměrné mzdy pracovníka, vyplácen v srpnové výplatě, 14.plat 
je ve výši 80% průměrné mzdy, je vyplácen ve výplatě za měsíc listopad. Vyplácení 13. 
a 14. platu je podmíněno odpracováním 12 měsíců u společnosti a dobrým plněním 
zadaných úkolů společně s plněním hospodářských cílů společnosti jako celku. Možnost 
výhodně zakoupit akcie společnosti je omezeno pouze na vrcholové vedení společnosti , 
je uplatňováno především v řadách mateřské společnosti.  Služební automobil, mobilní 
telefon, notebook jsou poskytovány vrcholovému vedení společnosti a obchodním 
zástupcům. Zajištění parkovacích míst pro zaměstnance je v prostorách firmy. Firma 
poskytuje zaměstnancům stravenky ve výši 60Kč.  Na vybrané funkce jsou 
zaměstnancům poskytovány jazykové   a odborné kurzy. 
4.3.1 Klady a zápory stávajících motivačních výhod 
a) Klady stávajících motivačních výhod 
Společnost ke svým přednostem, které zaměstnanec využívá přiřazuje kromě 
průměrné mzdové hladiny také finanční a hospodářskou stabilitu firmy, dlouhodobou 
perspektivu udržení a rozvoje pracovních pozic, možnost spolupráce s kolegy z jiných 
zemí. Poskytuje 13. a 14. plat. Nediskriminuje zaměstnance v jejich odměňování. 
b) Zápory stávajících motivačních výhod 
Společnost nebere ohled na propojenost výše platu s délkou působení 





 Zaměstnanec by neměl potřebu se poohlížet po výhodnější nabídce 
zaměstnání u konkurence 
 Firma by ušetřila za vyškolování nových zaměstnanců – jak po jazykové 
stránce tak po stránce odborné 
 Zaměstnanec by viděl výhodu zůstat ve firmě s výhledem do budoucna 
ohledně nárůstů prémií. 
4.3.2 Souhrn analýzy 
Dotazníkové šetření mělo za cíl zjistit jak jsou zaměstnanci  spokojeni se 
stávajícími motivačními benefity a reakci na navržené nové motivační benefity.  
Z grafů (viz. kapitola 4.3.2) vyplývá, že 43% zaměstnanců je spokojeno se 
stávajícími motivačními benefity. S novými navrženými benefity by, dle výsledků 
dotazníkového šetření, souhlasilo 70% zaměstnanců.  
Na základě zjištěných výsledků analýzy bude navržen doplňující motivační 
program ke stávajícím zaměstnaneckým výhodám, které firma zaměstnancům nabízí,     
a tím by se spokojenost zaměstnanců zvýšila.  
Díky daňově uznatelným nákladům, na benefity, se zavedení motivačního 














5 Návrh motivačního programu firmy 
Na základě analýzy dotazníkového šetření navrhuji pro firmu Badger Meter 
Czech Republic s.r.o. motivační program ke stávajícím motivačním benefitům, které 
byly uvedeny v dotazníkovém šetření. V programu je zapracovaná určitá skupina 
benefitů, jenž považuji za přínosné pro zaměstnance uvedené firmy, a které nezatíží 
výrazným způsobem rozpočet.  Jednotlivé benefity jsou uváděny s daňovými principy, 
které ukazují výhodnost pro zaměstnavatele  i pro zaměstnance. 
1. Cílové skupiny -  výrobní areál firmy Badger Meter Czech Republic s.r.o.   
v Brně-Řečkovicích. Jedná se o skupiny zaměstnanců, kteří jsou rozděleni na 
oddělení:  
− Výroba  
− Vývoj  
− Obchod 
− Účetní oddělení 
− Vrcholové vedení 
− Jiná pozice.  
Vzájemná znalost členů skupin je na pracovní úrovni. 
2.  Cílem je stimulovat a stabilizovat ty stávající zaměstnance, s jejichž prací jsme 
spokojeni a ty zaměstnance, kteří mají rezervy, motivovat k efektivnějším pracovním 
výsledkům.  
3. Předběžný rozpočet 
1) Náhrady mzdy nad rámec v době pracovní neschopnosti 
Účinnost nového zákona o nemocenském pojištění je odložena na 1. 1. 2008       
a tak i v roce 2007 bude platit zákon č. 54/1956 Sb. O nemocenském pojištění. Část 
pojistného, kterou na nemocenské pojištění odvádí za zaměstnance zaměstnavatel, 
zůstává na  3,3 %.  
V roce 2007 se nezmění počet redukčních hranic, nadále budou dvě. Jen se zvýší 





14  kalendářních  dnů pracovní neschopnosti se z částky  do  550,− Kč počítá 90 %,              
z částky nad 510,− Kč do 790,− Kč se počítá 60 % a k částce nad 790,− Kč se 
nepřihlíží. Od  patnáctého  kalendářního dne pracovní neschopnosti se částka               
do 550,− Kč počítá v plné výši, z částky nad 550,− Kč do 790,− Kč se počítá 60 % a k 
částce nad 790,− Kč se nepřihlíží. Částka denního vyměřovacího základu se 
zaokrouhluje na celé koruny směrem nahoru.  
Dle nového zákona č. 262/2006 Sb. o nemocenském pojištění se denní 
vyměřovací základ upraví tak, že do částky první redukční hranice se počítá 100 %, z 
částky nad první redukční hranici do druhé redukční hranice se počítá 60 %, z částky 
nad druhou redukční hranici do třetí redukční hranice se počítá 30 %. K částce nad třetí 
redukční hranici se nepřihlíží. Denní vyměřovací základ stanovený se zaokrouhluje na 
celé koruny nahoru. Výši redukčních hranic platných od 1. ledna kalendářního roku 
vyhlašuje Ministerstvo práce a sociálních věcí ve Sbírce zákonů sdělením. 
Zaměstnancům je po dobu prvních čtrnácti kalendářních dnů, za pracovní dny, 
poskytována náhrada mzdy. Náhradu mzdy hradí zaměstnavatel z vlastních prostředků. 
Česká správa sociálního zabezpečení bude podnikům plně nahradí výdaje za 
vyplacenou náhradu mzdy. Výše náhrady mzdy činí 30 % za první tři pracovní dny a za 
další pracovní dny 69 % průměrného výdělku, který je upraven podle redukčních 
hranic. V roce 2008 by měla sazba pojistného klesnout na 1,4 procenta a ČSSZ by 
zaměstnavatelům nahradila polovinu výdajů za vyplacenou náhradu mzdy. 
V roce 2006 byla ve firmě Badger Meter Czech Republic s.r.o. v Brně 
Řečkovicích nemocnost 2 % z 251 pracovních dnů. 
Výpočet: 
Počet pracovních dnů v roce 2006 . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 251 dnů 
Počet dnů pracovní neschopnosti všech zaměstnanců . . . . . . . . . . . . 161 dnů 
Počet zaměstnanců . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 31 zaměstnanců 
 
 (161/(251*31))*100 = 2 % 
Na základě nemocnosti v roce 2006 navrhuji firmě Badger Meter Czech 
Republic s.r.o., aby zaměstnancům nabídla náhradu mzdy nad rámec v době pracovní 





neschopni, vkuse 5 pracovních dnů – zaměstnanci náleží náhrada mzdy ve výši 69 % 
průměrného výdělku, který je upraven podle redukčních hranic, za každý den pracovní 
neschopnosti. Jakmile ale bude pracovní neschopnost kratší než 5 pracovních dnů nebo 
bude delší než 5 pracovních dnů – náleží zaměstnanci náhrada mzdy ve výši 30 % za 
první tři pracovní dny a za další pracovní dny 69 % průměrného výdělku, který je 
upraven podle redukčních hranic.   
Náklady na náhradu mzdy nad rámec v době pracovní neschopnosti budou 
ve výši  39 % průměrného výdělku, který se odvíjí od výše průměrného výdělku 
každého zaměstnance individuálně. Česká správa sociálního zabezpečení firmě plně 
nahradí výdaje za vyplacenou náhradu mzdy a tak firma bude mít náklady jen 
s náhradou mzdy nad rámec v době pracovní neschopnosti. Tento benefit je navíc 
daňově uznatelný náklad, plnění je osvobozeno od daně z příjmu fyzických osob do 
zákonem stanovené výše, nepodléhá zdravotnímu pojištění a sociálnímu zabezpečení. 
2) Bezpečnost a ochrana zdraví při práci – osobní ochranné pracovní 
prostředky, pracovní oděvy a obuv, mycí, čistící a dezinfekční prostředky 
Navrhuji firmě Badger Meter Czech Republic s.r.o. zavedení poukázek Čistý 
Ticket. Poukázka Čistý Ticket je nejjednodušší forma zajištění čistoty pracovních 
oděvů nebo stejnokrojů zaměstnanců a jejich hygieny. Poukázka slouží k úhradě 
mycích, čisticích a pracích prostředků, včetně praní a čištění pracovních oděvů nebo 
stejnokrojů.   
 Poukázky Čistý Ticket přijímají provozovny označené samolepkou - znakem 
stravenky. 
Doporučuji za optimální poukázku v nominální hodnotě 100,− Kč na měsíc pro 
jednoho zaměstnance.  
Výpočet: 
Počet zaměstnanců . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 31 zaměstnanců 
Nominální hodnota poukázky . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .100,− Kč na měsíc 
31*100 = 3 100,− Kč za 31 zaměstnanců na měsíc 





Firma Badger Meter Czech Republic s.r.o. na počátku vynaloží        
37 200,− Kč za 31 zaměstnanců na rok, ale náklady na pořízení jsou daňově 
uznatelné = 100 % nákladová položka, pro zaměstnance hodnota není předmětem 
daně z příjmu a není zahrnuta do vyměřovacího základu pro výpočet sociálního a 
zdravotního pojištění. 
3) Bezpečnost a ochrana zdraví při práci – nealkoholické nápoje 
Každý zaměstnanec je individuální a nelze říci, jaký je jeho pitný režim. 
Z důvodu únavy a přepracování zapříčiněné nedostatkem tekutin by firma měla 
zabezpečit pro každého zaměstnance nealkoholické nápoje na každý pracovní den         
– 1,5 litru na den pro jednoho pracovníka. V průměru vychází částka 10,− Kč na 
jednoho pracovníka na jeden pracovní den. 
Výpočet: 
Počet zaměstnanců . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 31 zaměstnanců 
Průměrná cena nealkoholického nápoje . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 10,− Kč  
Průměrný počet pracovních dnů v měsíci . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 22 dnů 
31*10 = 310,− Kč za 31 zaměstnanců na pracovní den 
22*310 = 6 820,− Kč za 31 zaměstnanců na měsíc  
6820*12 = 81 840,− Kč za 31 zaměstnanců na rok 
Firma Badger Meter Czech Republic s.r.o. na počátku vynaloží 81 840,− Kč 
za 31 zaměstnanců na rok, náklad je osvobozen od daně z příjmu. Zaměstnanci 
jsou osvobozeni od daně, neodvádí pojistné v rozsahu osvobození od daně z příjmů 
fyzických osob. 
4) Odměny stabilizačního nebo věrnostního charakteru, odměny při 
jubileích  a obchodech do důchod 
Navrhuji firmě Badger Meter Czech Republic s.r.o. zavedení poukázek 
Compliments DÁRKOVÝ TICKET. Poukázka  je možné použít na nákup 
libovolného dárku. Poukázku lze uplatnit na nákup v rozmanité síti známých prodejen 
knih, hudebních a filmových nosičů, dárkových předmětů, klenotnictví, oděvů, obuvi, 







DÁRKOVÝ TICKET přijímají provozovny označené 
samolepkou - znakem stravenky. 
 Doporučuji za optimální poukázku v nominální hodnotě 500,− Kč.  
Výpočet: 
Počet zaměstnanců . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1 zaměstnanec 
Nominální hodnota poukázky . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  500,− Kč 
Počet poukázek nominální hodnoty 500,− Kč . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 4 ks 
1*(4*500) = 2 000,− Kč za jednoho zaměstnance na jeden rok 
Používání poukázek Compliments DÁRKOVÝ TICKET využívá  Zákon o dani z 
příjmu č. 586/1992 Sb. § 6 odstavec 9, pokud jsou věnovány při zákonem určených 
příležitostech: Od daně z příjmu jsou osvobozeny: „ ... ch) Hodnoty nepeněžních darů 
poskytovaných z fondu kulturních a sociálních potřeb podle příslušného předpisu,         
u zaměstnavatelů, na které se tento předpis nevztahuje, hodnota nepeněžních darů 
poskytovaných za obdobných podmínek ze sociálních fondů nebo ze zisku (příjmu) po 
zdanění, anebo na vrub výdajů (nákladů), které nejsou výdaji (náklady) na dosažení, 
zajištění a udržení příjmů,   a to až do úhrné výše 2 000,− Kč ročně u každého 
zaměstnance.  
Firma Badger Meter Czech Republic s.r.o. na počátku vynaloží 2 000,− Kč 
za jednoho zaměstnance, kterého bude chtít odměnit, tento náklad je osvobozen od 
daně z příjmu. 
5) Soukromé životní pojištění – podmínky pro účely ZDP 
Zaměstnavatel může přispět maximálně v úhrnu na jednoho zaměstnance do 
výše 8 000,− Kč.  
Navrhuji firmě řešení, v jaké optimální výši by bylo vhodné poskytovat 










                    
Tabulka č. 2 Rozdělení výše příspěvků dle délky působení zaměstnance ve firmě 
 





Tabulka č. 3 Zobrazení celkových nákladů na poskytnutí příspěvku dle délky působení 
zaměstnance ve firmě 
V tabulce č. 3 uvádím kolik by firma Badger Meter Czech Republic s.r.o. 
vynaložila jestliže by si tento benefit zvolili všichni zaměstnanci, kteří působí ve 
firmě déle než jeden rok. Výše příspěvku u jednotlivých zaměstnanců se odvíjí od 
délky působení ve firmě. Pro zaměstnavatele jsou tyto náklady uznatelným 
daňovým nákladem, pro zaměstnance osvobození od daně. Částka pojistného 
osvobozené od daně se nezahrnují do vyměřovacího základu. 
6) Rekreační a jiná zařízení 
Navrhuji firmě Badger Meter Czech Republic s.r.o. zavedení poukázek 
Compliments HOLIDA. Lze je uplatnit za úhradu ceny za rekreaci, to znamená pobytu 
nebo zájezdu v provozovnách cestovních kanceláří a agentur nebo v zařízeních 
umožňujících rekreaci. Poukázky je možné použít i na nabídky Last Minute. Výhodou 
pro firmu je možnost poskytnout příspěvek z fondů FKSP a pro zaměstnance do výše   
20 000 Kč je osvobozen od daně z příjmu, nepodléhá sociálnímu  a zdravotnímu 
pojištění.  
 Poukázky Compliments HOLIDA přijímají provozovny označené samolepkou   
- znakem stravenky:  např. Čedok; Fischer; Sunny Days.  
Doporučuji za optimální poukázku v nominální hodnotě 1 000,− Kč.  
Délka působení ve firmě Výše příspěvku na jednoho zaměstnance 
Méně než 1 rok 0,− Kč 
1 – 2 roky 2 000,− Kč 
3 – 4 roky 4 000,− Kč 
5 a více let 6 000,− Kč 
Délka působení ve firmě Počet zaměstnanců Náklady 
Méně než 1 rok 7 0,− Kč 
1 – 2 roky 5 10 000,− Kč 
3 – 4 roky 7 28 000,− Kč 
5 a více let 11 66 000,− Kč 






Počet zaměstnanců . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1 zaměstnanec 
Nominální hodnota poukázky . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1 000,− Kč 
Počet poukázek nominální hodnoty 1 000,− Kč  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 4 ks 
1*(4*1 000) = 4 000,− Kč za jednoho zaměstnance na jeden rok 
Používání poukázek Compliments HOLIDAY využívá výhod Zákona o dani z 
příjmu č. 586/1992 Sb. § 6 odstavec 9: Od daně z příjmu jsou osvobozeny: „ ...             
d) nepeněžní plnění poskytovaná zaměstnavatelem zaměstnancům z fondu kulturních         
a sociálních potřeb, ze sociálního fondu, ze zisku po zdanění anebo na vrub výdajů 
(nákladů), které nejsou výdaji (náklady) na dosažení, zajištění a udržení příjmů, ve 
formě možnosti používat rekreační, zdravotnická a vzdělávací zařízení, předškolní 
zařízení, závodní knihovny, tělovýchovná a sportovní zařízení nebo ve formě příspěvku 
na kulturní pořady a sportovní akce"; jde-li však o poskytnutí rekreace včetně zájezdů, 
je u zaměstnance z hodnoty nepeněžního plnění hodnoty od daně osvobozena v úhrnu 
nejvýše částka 20 000,− Kč za každý kalendářní rok. Jako plnění zaměstnavatele 
zaměstnanci se posuzuje i plnění poskytnuté pro rodinné příslušníky zaměstnance.  
Firma Badger Meter Czech Republic s.r.o. na počátku vynaloží  4 000,− Kč 
za jednoho zaměstnance, který zvolí z nabídky benefitů právě tento benefit. 
Náklad je osvobozen od daně z příjmu. 
7) Rekreační a jiná zařízení – kulturní a sportovní akce 
Navrhuji firmě Badger Meter Czech Republic s.r.o. zavedení poukázek 
Compliments SPORT&KULTURA. Poukázky je možné uplatnit na úhradu ceny za 
vstupné na kulturní a sportovní akce nebo za používání sportovních zařízení. Lze je 
uplatnit ve fitness centrech, tenisových a squashových halách, plaveckých bazénech, 
v předprodeji vstupenek, kinech, multikinech, divadlech a apod. Příspěvek je možné 
poskytnou z fondů FKSP a na straně zaměstnance je osvobozen od daně z příjmu, 
nepodléhá sociálnímu a zdravotnímu pojištění. Výše příspěvku není omezena. 







Počet zaměstnanců . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1 zaměstnanec 
Nominální hodnota poukázky . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  500,− Kč 
Počet poukázek nominální hodnoty  500,− Kč  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 8 ks 
1*(8*500) = 4 000,− Kč za jednoho zaměstnance na jeden rok 
Používání poukázek Compliments SPORT&KULTURA využívá výhod Zákona o 
dani z příjmu č. 586/1992 Sb. § 6 odstavec 9: Od daně z příjmu jsou osvobozeny: „ ...  
d) nepeněžní plnění poskytovaná zaměstnavatelem zaměstnancům z fondů kulturních     
a sociálních potřeb, ze sociálních fondů, ze zisku po zdanění anebo na vrub výdajů 
(nákladů), které nejsou výdaji (náklady) na dosažení, zajištění a udržení příjmů, ve 
formě možnosti používat rekreační, zdravotnická a vzdělávací zařízení, předškolní 
zařízení, závodní knihovny, tělovýchovná a sportovní zařízení nebo ve formě příspěvku 
na kulturní pořady nebo sportovní akce"... 
Firma Badger Meter Czech Republic s.r.o. na počátku vynaloží  4 000,− Kč 
za jednoho zaměstnance, který zvolí z nabídky benefitů právě tento benefit. 
Náklad je osvobozen od daně z příjmu. 
8) Vitamíny a očkování 
Navrhuji firmě Badger Meter Czech Republic s.r.o. zavedení poukázku 
Compliments MEDICA. Lze ji uplatnit k úhradě nadstandardní péče o tělesnou              
i duševní pohodu        a zdraví z rukou odborníků, vitamínů apod. Poukázka má za cíl 
přispět zaměstnanci k jeho odpočinku  a regeneraci. Příspěvek je možné poskytnou        
z fondů FKSP a na straně zaměstnance je osvobozen od daně z příjmu, nepodléhá 
sociálnímu a zdravotnímu pojištění. Výše příspěvku není omezena. 
Doporučuji za optimální poukázku v nominální hodnotě  500,− Kč.  
Výpočet: 
Počet zaměstnanců . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1 zaměstnanec 
Nominální hodnota poukázky . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  500,− Kč 
Počet poukázek nominální hodnoty  500,− Kč  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 7 ks 






Počet zaměstnanců . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1 zaměstnanec 
Průměrná cena očkování . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  250,− Kč 
1*250 = 250,− Kč za jednoho zaměstnance na jeden rok 
Výpočet: 
3500 + 250 = 3 750,− Kč 
Používání poukázek Compliments MEDICA využívá výhod Zákona o dani z 
příjmu č. 586/1992 Sb. § 6 odstavec 9: Od daně z příjmu jsou osvobozeny: „ ...            
d) nepeněžní plnění poskytovaná zaměstnavatelem zaměstnancům z fondů kulturních      
a sociálních potřeb, ze sociálních fondů, ze zisku po zdanění anebo na vrub výdajů 
(nákladů), které nejsou výdaji (náklady) na dosažení, zajištění a udržení příjmů, ve 
formě možnosti používat rekreační, zdravotnická a vzdělávací zařízení, předškolní 
zařízení, závodní knihovny, tělovýchovná a sportovní zařízení nebo ve formě příspěvku 
na kulturní pořady nebo sportovní akce"... 
Firma Badger Meter Czech Republic s.r.o. na počátku vynaloží  3 750,− Kč 
za jednoho zaměstnance, který zvolí z nabídky benefitů právě tento benefit. 
Náklad je osvobozen od daně z příjmu. Co se týká očkování firma zaměstnanci 
neposkytne finanční částku, ale přímo danou částku uhradí zdravotnímu zařízení, 
u kterého bylo provedeno očkování zaměstnance. 
9) Vzdělávání zaměstnanců – prohlubování kvalifikace; vzdělávání 
zaměstnanců – zvyšování kvalifikace; vzdělávání zaměstnanců                       
– rekvalifikace 
Poukázku Compliments ACADEMICA je možné použít k úhradě ceny 
vzdělávacích kurzů a programů různého zaměření a otevřených kurzů osobního rozvoje. 
Věnováním poukázky zaměstnanci je umožnit mu pokračovat v aktivním 
sebevzdělávání a v dalším rozvoji svých dovedností. Příspěvek je možné poskytnou z 
fondů FKSP a na straně zaměstnance je osvobozen od daně z příjmu, nepodléhá 
sociálnímu a zdravotnímu pojištění. Výše příspěvku není omezena. 






Počet zaměstnanců . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 1 zaměstnanec 
Nominální hodnota poukázky . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .  500,− Kč 
Počet poukázek nominální hodnoty  500,− Kč  . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 8 ks 
1*(8*500) = 4 000,− Kč za jednoho zaměstnance na jeden rok 
Používání poukázek Compliments ACADEMICA využívá výhod Zákona o dani z 
příjmu č. 586/1992 Sb. § 6 odstavec 9: Od daně z příjmu jsou osvobozeny: „ ...            
d) nepeněžní plnění poskytovaná zaměstnavatelem zaměstnancům z fondů kulturních     
a sociálních potřeb, ze sociálních fondů, ze zisku po zdanění anebo na vrub výdajů 
(nákladů), které nejsou výdaji (náklady) na dosažení, zajištění a udržení příjmů, ve 
formě možnosti používat rekreační, zdravotnická a vzdělávací zařízení, předškolní 
zařízení, závodní knihovny, tělovýchovná a sportovní zařízení nebo ve formě příspěvku 
na kulturní pořady nebo sportovní akce"... 
Firma Badger Meter Czech Republic s.r.o. na počátku vynaloží  4 000,− Kč 
za jednoho zaměstnance, který zvolí z nabídky benefitů právě tento benefit. 
Náklad je osvobozen od daně z příjmu.   (11) 
4. Struktura motivačního programu 
I.
 Plošné benefity 
1) Daňově optimální benefity 
a) Náhrada mzdy nad rámec v době pracovní neschopnosti 
 Nový zákon o nemocenském pojištění č. 187/2006 Sb. účinnost              
od 1. 1. 2008 
• Zaměstnavatel vyplácí náhradu mzdy po dobu prvních 14 dnů 
pracovní neschopnosti 
 Zaměstnavatel 
• Daňově uznatelný náklad 
Plnění je osvobozeno od daně z příjmu fyzických osob  
do zákonem stanovené výše, 





b) Bezpečnost a ochrana zdraví při práci – osobní ochranné pracovní 
prostředky, pracovní oděvy a obuv, mycí, čistící a dezinfekční 
prostředky 
 Zaměstnavatel 
• Daňově uznatelný náklad v rozsahu plnění stanoveném zvláštním 
právním předpisem 
 Zaměstnanec 
• Není předmětem daně v rozsahu stanoveném zvláštním právním 
předpisem 
 Odvod pojistného na zdravotní pojištění a sociální zabezpečení 
• Pojistné se neodvádí z příjmu, který není předmětem daně z příjmu 
fyzických osob 
c) Bezpečnost a ochrana zdraví při práci – nealkoholické nápoje 
 Zaměstnavatel 
• Daňově uznatelný náklad 
• Úprava v kolektivní smlouvě, vnitřním předpisu, pracovní nebo jiné 
smlouvě  
 Zaměstnanec 
• Osvobození od daně – nealkoholické nápoje určené ke spotřebě na 
pracovišti 
 Odvod pojistného na zdravotní pojištění a sociální zabezpečení 
• Pojistné se neodvádí v rozsahu osvobození od daně z příjmů fyzických 
osob 
2) Daňově přijatelné benefity 
a) Odměny stabilizačního nebo věrnostního charakteru, odměny při 
jubileích  a obchodech do důchodu 










 Výběrové benefity 
1) Daňově optimální benefity 
a) Soukromé životní pojištění – podmínky pro účely ZDP 
• Pojišťovna  
• Soukromé životní pojištění 
− Pojištění pro případ dožití 
− Pojištění pro případ smrti nebo dožití 
− Důchodové pojištění 
• Minimální pojistná částka 40 000,00 Kč resp. 70 000,00 Kč – pro 
účely odčitatelné položky  
• Smlouva je uzavřena mezi zaměstnancem jako pojistníkem                 
a pojišťovnou 
 Zaměstnavatel 
• Uznatelný daňový náklad 
• Maximálně v úhrnu na jednoho zaměstnance do výše 8 000,00 Kč 
ročně 
 Zaměstnanec 
• Osvobozené od daně 
• Limit maximálně 12 000,00 Kč ročně 
• Odčitatelná položka maximálně 12 000,00 Kč ročně 
 Odvod pojistného na zdravotní pojištění a sociální zabezpečení 
• Částky pojistného osvobozené od daně se nezahrnují do vyměřovacího 
základu 
• Z částek přesahující osvobozenou částku se odvádí pojistné od            
1. 1. 2007 
2) Daňově přijatelné benefity 
a) Rekreační a jiná zařízení 
 Možnost používat rekreační zařízení, zdravotnická a vzdělávací zařízení, 
předškolní zařízení, závodní knihovny, tělovýchovná a sportovní 
zařízení, nebo ve formě příspěvku na kulturní pořady a sportovní akce 





• Vlastní zařízení 
• Pronajaté zařízení 
• Cizí zařízení 
 Zaměstnanec 
• Forma plnění 
− Peněžní – zdanitelný příjem 
− Nepeněžní – osvobozeno 
− Rekreace – limit 20 000,00 Kč 
 Odvod pojistného na zdravotní pojištění a sociální zabezpečení 
• Nepeněžní příspěvky – nezahrnují se do vyměřovacího základu           
a neodvádí se pojistné v rozsahu osvobození od daně z příjmů 
fyzických osob 
b) Rekreační a jiná zařízení – kulturní a sportovní akce 
 Zaměstnavatel 
• Uznatelný daňový náklad, jestliže to vyplývá z kolektivní smlouvy, 
vnitřního předpisu zaměstnavatele, kolektivní a jiné smlouvy 
 Zaměstnanec 
• Nepeněžní plnění – osvobozeno od daně 
• Osvobozeno i plnění poskytnuté pro rodinné příslušníky zaměstnance 
• Osvobození v případě, že je hrazeno ze zisku 
 Odvod pojistného na zdravotní pojištění a sociální zabezpečení 
• Osvobozeno od placení pojistného 
c) Vitamíny a očkování 
 Daňově uznatelný náklad 
 Pojistné – nepřihlíží se, zda jde o plnění věrnostní nebo stabilizační 









 Statusové benefity (podle pozic, statusu) 
1) Daňově přijatelné benefity 
a) Vzdělávání zaměstnanců – prohlubování kvalifikace 
 Souvisí s předmětem činnosti zaměstnavatele nebo s pracovním 
zařazením zaměstnance !!! 
 Daňové výdaje nejsou výdaje na dosažení vyššího stupně vzdělání 
formou studia středoškolského a vysokoškolského 
 U zaměstnance 
• Osvobození od daně z příjmu fyzických osob 
 Odvody na pojistné na zdravotní pojištění a sociální zabezpečení  
• V rozsahu osvobození od daně z příjmů fyzických osob 
b) Vzdělávání zaměstnanců – zvyšování kvalifikace 
 Zaměstnavatel 
• Nedaňový náklad 
 Zaměstnanec 
• Způsob poskytování příspěvku: 
− Peněžní 
− Nepeněžní 
 Odvod pojistného na zdravotní pojištění a sociální zabezpečení 
• Nepodléhá v rozsahu osvobození od daně z příjmu fyzických osob 
c) Vzdělávání zaměstnanců – rekvalifikace 
 Zaměstnavatel 
• Daňově uznatelný náklad 
• Návrat zaměstnance do práce resp. rekvalifikace zaměstnance 
 Zaměstnanec 
• Způsob poskytování příspěvku: 
− Peněžní 
− Nepeněžní 
 Odvod pojistného na zdravotní pojištění a sociální zabezpečení 






5. Návrh způsobu čerpání benefitů 
 Plošné benefity 
• Výhody poskytované všem zaměstnancům 
• Novým zaměstnancům poskytnuty po tříměsíční zkušební době 
 Výběrové benefity 
• Systém volitelných benefitů – každý zaměstnanec si pak z tohoto portfolia 
vybere ty benefity, které považuje pro sebe za nejhodnotnější.  
• Zaměstnanec nemá možnost zvolit úplně všechny benefity – jen určitou část     
z celkové nabídky, musí se některých z nabízených benefitů vzdát.  
Důležité je, že si zaměstnanec vybere jen to, o co opravdu stojí. Zaměstnanec poté 
benefit bude opravdu využívat.  
Zaměstnavateli ve většině případech odpadne dohled nad tím, jak zaměstnanci 
benefity využívají. 
JESTLIŽE SE ZAMĚSTNANEC PROVINÍ – JEHO VINOU SE OPOZDÍ 
ZAKÁZKA NEBO NEOPATRNOSTÍ SE POŠKODÍ MATERIÁL A POD., 
JE NUTNÉ ZAMĚSTNANCE POTRESTAT I PO STRÁNCE 
MOTIVAČNÍ, ODEJMUTÍM VÝBĚROVÝCH BENEFITŮ NA JEDEN 
ROK.  
 Statusové benefity (podle pozice, statusu) 
• Statusové benefity budou poskytnuty zaměstnancům na pracovních pozicích, 
které vzdělání a znalosti vyžadují, dále pro které bude prohlubování                   
a zvyšování kvalifikace přínosem pro společnost.  
• Vzdělání ve formě rekvalifikace bude určena pro zaměstnance, jejichž vzdělání 
a znalosti odpovídají jejich pracovní pozici, ale je důležité, aby v případě 
nemoci, nebo z jiného důvodu nepřítomnosti, zaměstnance na jiné pracovní 
pozici byla zabezpečena odpovídající pracovní síla po dobu zaměstnancovi 
nepřítomnosti. Popřípadě těm zaměstnancům, kteří projeví schopnosti               







6. Komunikace a sledování motivačního programu 
Zaměstnance je potřeba informovat, jak písemnou cestou - zaslat každému 
zaměstnanci oznámení o programu a k němu přiložit malou pozornost – např.  
bonboniéru, tak i pozváním všech zaměstnanců do zasedací místnosti a osobně před 
nimi vyhlásit konání motivačního programu. V oznámení musí být uvedeno, že 
motivační program má za cíl  motivovat a stabilizovat zaměstnance, rozvinout skryté 
rezervy zaměstnanců, motivovat k efektivnějším pracovním výsledkům.  
Důležitým krokem je komunikace. Je potřeba zaměstnance průběžně informovat, jak 
si společnost stojí a jak se projevilo zavedení motivačního programu.  
Jednou za půl roku se zašle zaměstnancům, kteří se přičinili a byli přínosem pro 
společnost, dopis s gratulací a možností vybrat si z výběrových benefitů benefit nad 
rámec možného výběru.  Ostatní zaměstnanci budou informování, kdo a jak se přičinil.  
V průběhu půl roku sledovat vývoj zaměstnanců. Jak se změnil jejich přístup k práci. 
Zda přicházejí s vylepšeními, s nápady, které by usnadnily pracovní úkony, přilákaly 
nové zákazníky. Vliv benefitů na nemocnost, výkonnost zaměstnanců.  
7. Zhodnocení výsledků   
Po roce aplikace motivačního programu u firmy Badger Meter Czech 
Republic s.r.o. provést nové dotazníkové šetření. Na základě tohoto šetření zhodnostit 
zda byl naplněn cíl navrženého motivačního programu. Vyhodnotit, které benefity byly 
nejefektivnější, a v které skupině zaměstnanců.  
Dle dotazníkové šetření vyčlenit neefektivní benefity a nahradit je novými.  












Jedním z cílů diplomové práce bylo analyzovat současný motivační program 
firmy. Analýza byla provedena průzkumem za pomoci dotazníku. Zaměstnanci dotazník 
vyplnili a poté jsem s každým zaměstnancem o samotě dotazník prošla a popřípadě 
doplnila doplňující informace. Z analýzy vyplynulo, že zaměstnanci jsou se stávajícím 
benefity z velké části spokojeni. Jen u určitých prvků měli připomínky co  a jak zlepšit, 
na jejichž základě  jsem navrhla řešení, aby se prvky zefektivnily.  
Druhým cílem práce bylo navrhnout doplňkový motivační program nebo jej 
zefektivnit. Jelikož zaměstnanci dotazníky dali najevo, že stávající motivační benefity je 
z části uspokojují, rozhodla jsem se pro navrhnutí doplňkového motivačního programu. 
Na část zareagovali velice pozitivně a z nich byl zaměřen můj výběr na: náhrada mzdy 
nad rámec v době pracovní neschopnosti; soukromé životní pojištění – podmínky pro 
účely ZDP; bezpečnost a ochrana zdraví při práci – osobní ochranné pracovní 
prostředky, pracovní oděvy a obuv, mycí, čistící a dezinfekční prostředky; bezpečnost    
a ochrana zdraví při práci – nealkoholické nápoje; bezpečnost a ochrana zdraví při práci 
– závodní preventivní péče; vzdělávání zaměstnanců – prohlubování kvalifikace; 
vzdělávání zaměstnanců – zvyšování kvalifikace; vzdělávání zaměstnanců                     
– rekvalifikace; rekreační a jiná zařízení; rekreační a jiná zařízení – kulturní a sportovní 
akce; odměny stabilizačního nebo věrnostního charakteru, odměny při jubileích              
a obchodech do důchodu; vitamíny a očkování. Zavedením odměny věrnostního 
charakteru ve společnosti firma ušetří finance za nákladné a časově náročné, jak po 
stránce odborné tak i po stránce jazykové, kurzy a školení nových zaměstnanců.  
Společné sportovní aktivity zaměstnance více semkne  a posílí jejich vzájemné vztahy, 
na pracovišti bude působit přátelská až rodinná atmosféra. Není nad dobrý pracovní 
kolektiv, ve kterém se zaměstnanec cítí dobře, i pracovní výkony tomu také odpovídají. 
Příspěvek na rekreační a jiná zařízení má nespornou výhodu pro zdraví a také 
zaměstnanci budou cítit a vědět, že nejsou jen „pracovním nástrojem a strojem“.  Určitá 
skupina zaměstnanců projevila zájem  o prohlubování svých znalostí, jak jazykových 
tak i co se týká profesí. Z tohoto důvodu považuji za důležité zaměstnancům umožnit    
a pomoci v této oblasti se zdokonalit. Pro firmu je to určitý přínos. 
Věřím, že pokud vedení firmy přistoupí na mé návrhy na zefektivnění vybraných 





na výkonech zaměstnanců a na jejich vzájemné spolupráci. Hlavně zaměstnanci 
nebudou cítit potřebu poohlížet se po práci u konkurence, kde by dostali nabídku 
stejného finančního ohodnocení, ale více výhod. Mnoho zaměstnanců lehce podléhá 
lákavým nabídkám. Proto by firma měla mít za cíl kvalitní zaměstnance nejen 
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